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 RESUMO  
O objetivo do presente trabalho e o de investigar a rela?ao entre 
diferenciagao social e o treinamento de curta-dura^ao, numa amostra 
aleatoria de 1.104 empregados da EMBRAPA. As variaveis dependentes 
■ foram participa^ao em treinamento e quantidade destas participa?oes. 
'v; Atraves de testes de qui-quadrado e de analises de regressao multipla, 
relacionou-se estas variaveis a 40 variaveis independentes estratificatorias, 
r'j classificadas em quatro grupos: caracteristicas individuais, ocupacionais, 
v;inr organizacionais e regionais. Salario medio e posigao de supervisao sao 
estratificadores de treinamento somente nas unidades de pesquisa. 
Aparecem exclusivamente nas unidades de apoio a pesquisa, por outro 
lado, a idade dos empregados e o total de cursos que suas unidades 
oferecem. Tanto nas unidades "fim" quanto "meio", sao as seguintes as 
variaveis significativamente relacionadas a participagao e a quantidade de 
participagao em treinamentos: grupo ocupacional, requisites do cargo, 
natureza das tarefas e nivel de satisfagao com o trabalho (nas unidades 
de apoio) ou com o relacionamento psicossocial (nas unidades de 
pesquisa). Conclui-se que a estratifica^ao encontrada para o treinamento 
reflete a estratifica^ao ocupacional mais ampla da propria organizacao 
estudada. 
Palavras-chave: 
• acesso a treinamento 
• participagao em treinamento 
• treinamento em organizagao de pesquisa 
• diferenciagao social em treinamento 
• estratificagao ocupacional e treinamento 
Apesar de existir exigencia da RAUSP, relativa a necessidade de se mencionar a contribuigao de cada autor, fica dificil atender a este requisite, no 
presente caso, pois se tratou de pesquisa feita em equipe. O maximo que se pode afirmar e que a primeira autora foi a responsavel pelo planeja- 
.mento inicial e pela gerencia do projeto. 
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INTRODUCAO 
Para compreender como e porque uma organiza^o 
treina seus membros, t preciso, primeiro, analisar a na- 
tureza da sua relagSo com a estrutura social que a per- 
meia e a influencia da sociedade sobre ela. 
A forma como se dd a divisSo social do trabalho 
determina a divisao s6cio-t6cnica do trabalho na organi- 
za^ao, ou seja, a estrutura da organiza^ao e uma repro- 
du^ao miniaturizada da estrutura social na qual ela se 
insere (Guimaraes, 1982). Neste sentido, a fun^ao social 
da organiza?ao determina a natureza de suas atividades, 
o nivel de complexidade e a interdependencia entre os 
varios papeis ocupacionais que, juntos, determinam os 
requisitos e niveis de habilita^ao necessdrios aos indivi- 
duos. 
Em segundo lugar, as prdprias caracteristicas das 
organiza?5es, em termos dee mercado de trabalho, po- 
dem influenciar o acesso a treinamento de seus mem- 
bros. Assim, a teoria de segmenta^ao ou do mercado 
atual de trabalho, citada por Lima (1980), pressupoe a 
existencia dos mercados primario e seeundario, relacio- 
nados a esta caracteristica das organizagoes. 
Enquanto no primeiro caso (mercado primario) es- 
tariam as grandes firmas, localizadas geralmente em se- 
tores oligopolistas, com alta relagao capital/produto, 
no segundo estariam concentradas as pequenas firmas 
competitivas, que operam em mercados restritos e de 
demanda instavel, que enfrentam problemas de acesso a 
capital e tecnologia e que possuem uma baixa rela?ao 
capital/produto. 
A dicotomia entre mercado primario e mercado se- 
eundario e questionada em sua adequagao ao contexto 
brasileiro, por Pastore e Haller (1982), que estudaram a 
mobilidade social no Brasil. Segundo estes autores, seria 
mais apropriado segmentar o mercado de trabalho, nes- 
te pais, como formal, i.e., aquele em que os empregados 
mantem, com seus empregadores, um contrato de traba- 
lho formalizado, e informal, ou seja, aquele em que e 
informal a rela^ao dos empregados com seus trabalhos e 
empregadores. Contudo, neste trabalho, que teve como 
base apenas uma organizacao, a Empresa Brasileira de 
Pesquisa Agropecuaria — EMBRAPA, que mantem re- 
la?oes de trabalho formais com seus empregados, faz 
sentido estabelecer as analogias entre os mercados pri- 
mario e seeundario e a natureza e forma como esta dico- 
tomia se apresenta numa estrutura organizacional em 
particular. 
Piore (1975), ao descrever a relagao entre trabalho 
e treinamento, define mercado primario e seeundario a 
partir das caracteristicas do trabalho em cada mercado. 
Assim, o mercado primario englobaria posigoes de tra- 
balho caracterizadas por altos salaries, boas condi^oes 
de trabalho, estabilidade e chances de progresso. O mer- 
cado seeundario, por sua vez, estaria relacionado a posi1 
9oes menos remuneradas, mas condi^oes de trabalho, 
instabilidade e poucas oportunidades de progresso pro- 
fissional. 
Como estas diferen^as, entre os mercados, podem 
se refletir no que diz respeito a treinamento? Uma pri- 
meira resposta, bastante 6bvia, e que sao diferentes as 
exigSncias, quanto a treinamento, com que se defron- 
tam os trabalhadores destes dois tipos de mercado. As 
grandes firmas e oligopblios do mercado primario tra- 
balham, regra geral, com tecnologias e processes que 
exigem pessoal cada vez mais especializado, o que impli- 
ca em maiores investimentos em treinamento. Esta ne- 
cessidade nSo e t^o intensa para o caso das firmas do 
mercado secunddrio que, alem disso, nem sempre dis- 
pdem de recursos para este tipo de investimento. 
A segunda resposta e que, sendo diferentes tais exi- 
gencias, elas permitem que no mercado primdrio, pelo 
treinamento, o empregado alcance um maior controle 
sobre o acesso ao trabalho. Ele estabelece assim, com 
seu empregador, uma ^rela^do fechada de trabalho", 
conforme a conceituam Sorensen e Kalleberg (1981). O 
contrario seria verdadeiro para o mercado seeundario, 
onde o empregador e que teria total controle sobre o 
acesso ao trabalho. 
Seja qual for a visao teorica para o problema, as re- 
lates sociais que ocorrem numa organiza^ao refletem 
um processo de diferencia^ao social, que pode assumir a 
forma de estratifica^ao. Esta, segundo Quirino (1980), 
consiste na participa?ao desigual dos individuos no pro- 
cesso de produ^ao. Pode-se acrescentar que esta partici- 
pa^ao desigual se reflete tambem na distribuigao social 
dos resultados do processo de produgao. 
A educacao formal e o treinamento parecem ser, ao 
mesmo tempo, causa e efeito desta estratifica^ao. As- 
sim, Quirino (1980) propoe que a habilita^ao dos indivi- 
duos seja considerada como uma outra dimensao de es- 
tratificacao, alem das dimensoes mais tradicionalmente 
usadas, tais como classe, status e poder (Weber, 1970). 
Como se da este processo de diferencia^ao, ou es- 
pecificamente, de estratificagao, em uma organiza^So 
como a EMBRAPA? Para entender tal processo, con- 
vem descrever, em primeiro lugar, como funciona esta 
Empresa. 
A EMBRAPA tern, como fun^ao social, produzir e 
adaptar conhecimentos e tecnologias agropecuarias pa- 
ra o aumento da produtividade da agricultura brasileira. 
Para tanto, organiza suas unidades de pesquisa em tor- 
no dos principais produtos, recursos naturais e proble- 
mas da agricultura, com uma dispersao espacial que 
abrange o territorio nacional. 
Sua estrutura ocupacional compreende dois gran- 
des grupos de empregados: o grupo tecnico-cientifico, 
constituido por pesquisadores, e um grupo de suporte a 
pesquisa, que inclui as carreiras administrativas e de 
apoio tecnico a pesquisa. O primeiro grupo e formado 
por especialistas que possuem, no minimo, cursoNsupe- 
rior completo. O grupo de suporte, por sua vez, engloba 
alguns tecnicos de nivel superior, em profissoes varia- 
das, uma camada intermediaria de tecnicos de nivel me- 
dio e um grande contingente de trabalhadores nao-espe- 
cializados. 
Se as caracteristicas do trabalho, descritas por Pio- 
re (1970), na definigao de mercado primario e seeunda- 
rio, se acrescentasse, como dimensao estratificatoria, a 
escolaridade dos individuos, poder-se-ia afirmar que a 
EMBRAPA possui posi?oes de trabalho nos dois merca- 
dos: a) no primario, constituido, em sua camada infe- 
♦ Trabalho apresentado no XII Simp6sio Nacional de Pesquisa de Administra^o em Ciencia e Tecnologia, SSo Paulo PACTo/IA/FEA/USP 
1987. 
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rior, pelos cargos de nivel m^dio e nivel superior do gru- 
po de suporte k pesquisa e, em sua camada superior, por 
todos os cargos que preveem o nivel de p6s-gradua?ao 
(todos os de pesquisa, mais alguns de suporte) e pelas 
fun^des gerenciais formais; b) no secunddrio, constitui- 
do por todos os cargos que exigem ate o primeiro grau 
completo (somente existentes no grupo de suporte d pes- 
quisa). 
Os dois mercados acima descritos seriam, em tese, 
atendidos, em suas exigencias de treinamento, por dois 
programas: o primeiro, relative ao ensino formal em ni- 
vel de pds-gradua^do e o segundo, referente ao treina- 
mento atraves de eventos de curta-dura^do (cursos, con- 
gressos, simpdsios, semindrios etc.). Os membros da ca- 
mada superior do mercado primdrio participariam de 
ambos os programas de treinamento. Jd os membros da 
camada inferior do mercado primdrio primdrio e os do 
mercado secunddrio participariam apenas dos treina- 
mentos de curta-dura?ao em determinadas condi^des, 
como as que serao descritas no presente trabalho. 
Para participar do programa de pos-gradua^ao, o 
empregado deve submeter-se a sucessivas etapas de sele- 
?ao. No primeiro momento, um comite tecnico, forma- 
do no ambito de sua unidade organizacional, avalia, 
alem do seu curriculo educacional e profissional, a sua 
proposta de trabalho para estudos pos-graduados, ten- 
do em vista as necessidades e prioridades de unidade. 
No segundo momento, um comite tecnico central anali- 
sa as informa^oes levantadas na primeira etapa, compa- 
rando cada candidate com o grupo de candidates de to- 
da a EMBRAPA e levando em conta as necessidades e 
prioridades gerais da Empresa. 
Na terceira etapa, a dire^ao da Empresa homologa 
(ou nao) as decisoes do comite central, tendo em conta a 
disponibilidade orgamentaria e o planejamento de pes- 
quisa da EMBRAPA. A ultima etapa consiste na apro- 
vagao do candidate, pelo centro de pos-graduagao esco- 
Ihido, no Pais ou no exterior. 
Uma vez aprovado, o empregado se afasta do tra- 
balho para realizar seu curso de pos-graduagao. Para 
tanto, alem do salario, ele recebe uma bolsa de estudos, 
que inclui diversos tipos de auxilio financeiro. A realiza- 
gao do seu curso e periodicamente avaliada, atraves de 
visitas de tecnicos da EMBRAPA as Universidades e do 
levantamento de problemas que possam prejudicar o su- 
cesso do empregado no curso. Estes problemas ja foram 
estudados por Borges-Andrade, Lima e Reis, 1988; Qui- 
rino, Borges-Andrade e Pereira, 1980 e Quirino e Rama- 
gem, 1982. 
Ao concluir o treinamento, o empregado e automa- 
ticamente promovido dentro de sua carreira, tendo ele o 
compromisso de permanecer na Empresa por um perio- 
do no minimo igual ao do seu afastamento para realizar 
o curso. 
Por outro lado, a participagao do empregado no 
programa de curta-duragao, especificamente no que se 
refere a cursos, pode-se dar de duas maneiras: a) a Em- 
presa pode detectar a necessidade de treinamento para o 
papel ocupacional do empregado e convida-lo, em con- 
seqiiencia, para participar de um treinamento especifico 
(e restrito) para este papel; ou b) a Empresa pode ofere- 
cer ou patrocinar cursos de career geral (isto 6, que ob- 
jetivem habilidades compartilhadas por vdrios pap6is 
ocupacionais) e o empregado, em acordo com seu chefe 
imediato, pode inscrever-se para participar dos mesmos. 
Neste ultimo caso, prevalece de forma mais intensa a de- 
manda pessoal do empregado. 
Se aprovada sua participagao, o empregado deve 
realizar o curso sem se afastar do seu trabalho, com a 
excegSo de treinamentos realizados fora de sua Unidade 
ou do local onde ela est^ instalada. 
A aprovagSo do empregado no curso, por outro la- 
do, depende apenas, em grande parte dos casos, da sua 
frequ§ncia ao mesmo (e nao de seu rendimento acade- 
mico, como e o caso do programa de p6s-graduagao). O 
treinamento, por sua vez, quando realizado pela prbpria 
EMBRAPA, e sempre avaliado (Lima, 1980-b), quanto 
aos resultados de fim de curso e as condigdes que podem 
explicar tais resultados (Lima e Borges-Andrade, 1984). 
Ao retornar a jornada integral de trabalho, apos 
concluido o curso, nao existe nenhuma situagao, siste- 
niaticamente planejada, para que o empregado possa 
(ou deva) aplicar no trabalho os conhecimentos ou habi- 
lidades que tenha porventura adquirido no treinamento. 
Nao se preve tambem nenhuma conseqiiencia, em ter- 
mos de ascensao funcional imediata ou potencial, pelo 
fato de o empregado ter participado do mesmo. 
Pelo que foi descrito, e possivel concluir que os em- 
pregados da EMBRAPA que pertencem ao mercado se- 
cundario estao excluidos, pela prppria escolaridade ma- 
xima que os caracteriza, do programa de pos-gradua- 
gao. Alem disso, pelas caracteristicas dos empregados 
que ja participaram deste programa, ate o momento, 
pode-se concluir tambem que ele se destina a camada su- 
perior do mercado primario, muito mais freqiientemen- 
te ao grupo de pesquisa da EMBRAPA. 
A estratificagao ocupacional relativa ao programa 
de pos-graduagao, na EMBRAPA, exatamente pela 
grande desigualdade da participagao dos varies segmen- 
tos de empregados, esta suficientemente clara, quanto 
aos seus determinates. 
E quanto ao programa de curta-duragao? Existe es- 
tratificagao para participagao neste programa? Se exis- 
te, como esta estratificagao e determinada? O objetivo 
do presente trabalho e tentar responder a estas questoes, 
a partir de uma amostra aleatoria de empregados do 
mercado primario da EMBRAPA. (*) 
Foram coletados dados sobre as caracteristicas in- 
dividuals destes empregados, sobre caracteristicas de 
seus cargos e papeis ocupacionais na EMBRAPA, sobre 
a regiao geografica e a unidade onde estao lotados. Es- 
tes dados foram relacionados ao fato de os empregados 
terem ou nao participado de cursos de curta-duragao, 
bem como a quantidade de cursos de que participaram, 
no periodo de 1984 ate o primeiro semestre de 1986. 
A escolha destas variaveis foi feita por duas razoes 
principais. Em primeiro lugar, porque elas tern sido tra- 
dicionalmente utilizadas pela literatura sobre estratifica- 
* Optou-se por excluir empregados do mercado secundario, com base nas seguintes condifoes: a) a participagao destes no programa e pralica- 
mente nula, pelo que se pode concluir da leitura da programagao anual de cursos da EMBRAPA; b) o custo de incluir tais empregados na amos- 
tra seria muito elevado, em relagao ao pequeno numero dos que fizeram treinamentos, pelas modificagoes na metodologia da coleta de dados 
que isto iria exigir, particularmente no que tange a impossibilidade de se utilizar um questionario auto-aplicado. 
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como e o caso das varteveis individuals e de posigSo 
ocupacioanl. Em segundo lugar, porque aparecem co- 
mo fatores de estratifica?ao nos estudos intemos sobre a 
EMBRAPA, como e o caso da unidade organizacional 
(Quirino e Coqueiro, 1983; Quirino e Hanna, 1983; Li- 
ma e Borges-Andrade, 1983), e a regiSo geofr^fica onde 
o individuo esta lotado (Lima e Borges-Andrade, 1983). 
METODOLOGIA 
Amostra 
A escolha dos participantes da amostra foi feita 
dentre aqueles empregados do quadro efetivo da EM- 
BRAPA que, ^ epoca (meados de 1986): 
• nao estavam requisitados prestando servigos em ou- 
tros orgaos; 
• nao estavam em afastamento por periodos mais lon- 
gos, tais como em curso de pos-gradua^ao ou em li- 
cenga previdenciaria; 
• tinham, no minimo, o primeiro grau completo. 
Deste universo, foram retirados vinte por cento dos 
individuos de cada unidade, de forma aleatoria, a partir 
de listas por ordem de niimero de matricula. Dos 1.409 
questionarios enviados atraves de servigo de malote in- 
terne da EMBRAPA, 1.104 (78,5%) foram devolvidos. 
A Tabela 1 apresenta as principals caracteristicas 
destes respondentes. 
Coleta de Dados 
Instrumento 
Os dados do presente trabalho foram parcialmente 
extraidos de um questionario (o instrumento completo 
esta disponivel com os autores) que se propos a avaliar o 
programa de treinamento de curta-duragao da EMBRA- 
PA. 
Este questionario procurou coletar, atraves de 
questOes estruturadas, dados pessoais do respondente, 
dados que determinam as caracteristicas do seu papel 
ocupacional e de sua interagao com a organizagSo e da- 
dos sobre sua participagao no programa de treinamento 
de curta-duragao da EMBRAPA. 
Uma segunda parte deste instrumento visou coletar 
dados sobre o ultimo curso de que o empregado partici- 
pou e da utilizagao, no trabalho, dos conhecimentos ad- 
quiridos neste curso. Estas informagoes nao sao analisa- 
das no presente texto. 
Os questionarios foram enviados diretamente aos 
participantes, via malote, juntamente com uma carta 
instruindo sobre seu preenchimento e explicando os ob- 
jetivos da pesquisa. As respostas ocorreram no periodo 
de julho a outubro de 1986. 
Alem do instrumento acima descrito, utilizou-se, 
tambem, como fontes de informagoes para as demais 
variaveis: 
• banco de dados sobre empregados da EMBRAPA, 
que contem, entre outras, informagoes sobre sexo, 
idade e data de admissao na EMBRAPA; 
Tabela 1 
Principais Caracteristicas dos Participantes da Amostra 
Variavel Niveis da Variavel f(*) % 
Escolaridade (concluida) 19 Grau 74 6.7 
29 Grau 395 35.8 
Superior 307 27.8 
P GraduagSo 315 28.5 
Tempo de Servigo (anos) Mais de 10 559 50.6 
Igual ou menos que 10 590 44.4 
Grupo Ocupacional Suporte 762 69.0 
Pesquisa 333 30.2 
Sexo Feminino 289 26.2 
Masculine 813 73.6 
Idade (anos) Igual ou menos que 35 504 45.6 
Mais que 35 545 49.4 
Participagao em treinamento Sim 564 51.1 
(em 1984, 1985 e lPsem/1986) Nao 503 45.6 
N? de cursos em que particip. 1-2 275 87.8 
(em 1984, 1985 e 19 sem/1986) 3-4 30 9.6 
5-6 8 2.6 
(*) As somas das frequencias nSo atingem o total da amostra, tendo em vista itens nSo respondidos pelos participantes. ► 
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• Piano de Cargos e Salarios da EMBRAPA, com da- 
dos referentes & estrutura de cargos e salarios da Em- 
presa; 
• relatbrios estatisticos da EMBRAPA, com dados so- 
bre o tamanho de cada Unidade e frequencia de ocu- 
pantes de cada cargo; 
• programa?ao de treinamentos de curta-durag^o ofe- 
recidos pela EMBRAPA nos anos de 1984, 1985 e 
1986; 
• Anuario Estatistico do 1BGE de 1985, para a caracte- 
riza?ao demografica dos municipios onde estao loca- 
lizadas as Unidades de pesquisa da EMBRAPA (IB- 
GE, 1985); 
• Conjuntura Economica, para caracterizagao econo- 
mica (dados de 1980) dos municipios de que trata o 
item anterior (FGV, 1987); e 
• mensura?6es obtidas no chamado Projeto Propesqui- 
sa (Borges-Andrade e Quirino, 1987; Quirino e 
Borges-Andrade, 1986), em relagao ao desempenho 
organizacional das unidades de pesquisa da EMBRA- 
PA. 
Varidveis 
Sao consideradas como variaveis dependentes, no 
presente trabalho: 
• o acesso a treinamento de curta duragao na EMBRA- 
PA. Esta variavel tinha apenas dois valores, a saber: 
o participante tinha tido acesso, no minimo uma vez; 
ou o participante nunca tinha tido acesso a estes trei- 
namentos, em sua vida na EMBRAPA; 
• quantidade de treinamentos de curta-dura^ao de que 
o respondente havia participado, de 1984 (inclusive) 
ate meados de 1986 (*), e que foram patrocinados pe- 
la EMBRAPA, ou seja, quantidade de acesso a trei- 
namentos. 
Estas duas variaveis foram obtidas atraves de res- 
posta do empregado ao questionario anteriormente des- 
crito. 
As variaveis independentes comprenderam as ca- 
racteristicas do empregado que podem condicionar seu 
acesso a treinamento, pela sua valoriza^ao diferenciada 
enquanto: 
• individuo (sexo, tempo de formado, escolaridade e 
faixa etaria do empregado); 
• ocupante de uma posigao ocupacional na Empresa 
(inclui fatores que descrevem o cargo e papel ocupa- 
cional do respondente na Empresa, bem como a sua 
interagao com a organiza^ao); 
• membro de uma unidade de pesquisa com posigao 
hierarquica propria (formal ou nao) dentro da estru- 
tura da EMBRAPA (inclui variaaveis relativas ao de- 
sempenho organizacional e caracteristicas de recursos 
humanos da unidade); 
• morador de uma determinada regiao do Pais (inclui 
caracteristicas demograficas e economicas da regiao 
onde reside o empregado) 
A Tabela 2 apresenta cada uma destas variaveis, a 
forma como foram mensuradas e a fonte onde foram 
obtidas. 
Andlise de Dados 
Acesso ao programa de treinamento de curta-duragdo 
A rela^ao entre ter participado ou nSo do programa 
de curta-dura?ao (acesso a treinamento) e as variaveis 
independentes definidas na se^ao anterior foi estabeleci- 
da atraves do teste qui-quadrado, aplicado as tabelas de 
contingencia geradas pelo cruzamento entre a variavel 
dependente e cada uma das independentes. Muitas des- 
tas, antes de serem incluidas naquelas tabelas, tiveram 
que ter seus dados agrupados em categorias de medidas 
mais amplas, de modo que fosse possivel realizar o refe- 
rido teste sem a presenga de celulas vazias ou com um 
numero de casos inferiores a cinco. Este procedimento 
foi necessario nos casos de variaveis medidas em escalas 
continuas, como por exemplo: cruzados, quilometros, 
cruzeiros e numero de pessoas, de cursos, de tecnolo- 
gias, de recomenda?des e de publica?6es. Muitas vezes 
foi tambem precise definir faixas mais gerais de varia- 
veis para os dados colhidos em escalas de concordancia. 
satisfa^ao e qualidade, bem como para escolaridade. 
Quantidade de acessos a treinamentos 
Tendo tido, uma vez, acesso a treinamento, o que 
determina que o empregado se engaje em um numero 
maior de cursos? Para responder esta questao, 
excluiram-se da analise os respondentes que nunca ha- 
viam participado de cursos de curta-duragao pela EM- 
BRAPA. Os dados dos demais repondentes participa- 
ram de uma analise de regressao multipla (opgao stepwi- 
se), em que o numero de treinamentos era considerado 
como uma fungao das variaveis independentes descritas 
na se^ao anterior. Quando estas nao possuiam valores 
em escalas continuas, foram assim mesmo incluidas na 
analise, em forma de valores "dummies", que requerem 
uma interpreta^ao especial. 
As duas analises descritas para as duas variaveis de- 
pendentes hipotetizadas foram realizadas em separado, 
para as Unidades de pesquisa da EMBRAPA e para as 
normativo-administrativas ou comerciais (Sede da Em- 
presa e seus Servigos de Produgao de Sementes Basicas). 
Isto foi feito, porque estas ultimas sao entidades com 
objetivos muito diversos dentro da estrutura da Empre- 
sa, em comparagao com as primeiras, que sao nitida- 
mente unidades cuja responsabilidade e finalista (sao 
vinculadas»a realizagao da pesquisa propriamente dita). 
RESULTADOS E DISCUSSAO 
Os resultados obtidos serao discutidos a medida em 
que forem sendo apresentados. A presente segao divide- 
se em dois segmentos, relatives aos fatores relacionados 
ao acesso a treinamento e a quantidade de acesso a trei- 
namentos. 
Acesso a Treinamento 
O acesso a treinamento se da de maneiras distintas 
♦ Optou-se por limitar este periodo de tempo, como forma de reduzir os enganos provocados por esquecimento do respondente. \ 
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Tabela 2 
Lista de VariaT As Independentes e Respectivas Formas de Mensura^ffo e Fontes de Coleta 






2. PosigSo Ocupacional do Respondente: 
grupo ocupacional 
tempo na empresa 
cargo de chefia (formal ou 
n^o-formal) 
relate entre trabalho 
e educate formal 
riqueza de tarefa 
exigencia de novas 
aprendizagens no cargo 
uso dos conhecimentos no 
trabalho 
importancia das tarefas 
para a empresa 
interesse pessoal pela 
tarefa 
satisfa^o com o trabalho 
quantidade de tarefas 
satisfa^o c/ supervisee 
satisfa9eo c/ diviseo 
trabalho 
satisfa9eo c/ relacionamento 
com colegas 
requisites de escolaridade 
do cargo 
requisites de conhecimento 
especiflco do cargo 
requisites de experiencia 
do cargo 
salario mddio pago ao cargo 
niimero de ocupantes do cargo 
3. Unidade Organizacional do Respondente 
• razeo entre total de empregados da 
unidade/total de seus membros das 
carreiras administrativas ** 
0 = feminino, 1 = masculine 
Anos 
1 = 19 grau... 4 = P.Gradua9eo 
Anos 
0 = Suporte i Pesquisa 
1 = Tecnico Cientifico 
Anos 
1 = ocupa, 2 = nao ocupa 
1 = totalmente relacionado... 
3 = sem nenhuma rela9ao 
1 = totalmente rotineira, nao 
exige inova9eo... 4 = totalmente 
rotineira, exige sempre inova9a:o 
Escala de concordancia 
(afirma9ao positiva) 
Escala de concordancia 
(afirma95o positiva) 
Escala de concordancia 
(afirma9a:o negativa) 
Escala de concordancia 
(afirma9a:o negativa) 
Escala de concordancia 
(afirma9^o positiva) 
1 = reduzida, 2 = adequada, 
3 = excessiva 
1 = totalmente insatisfeito 
... 3 = totalmente satisfeito 
1 = totalmente insatisfeito 
... 3 = totalmente satisfeito 
1 = totalmente insatisfeito 
... 3 = totalmente satisfeito 
1 = alfabetiza9ao... 9 = dou- 
torado 
0 = nSo exige, 1 = exige 
Anos 
Cruzados 
























Numero de empregados RE 
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com. 
Variaveis Relativas a: Mensu^ffo Fonte (*) 
• razao entre total de pesquisado- 
res/total de empregados de 
apoio tecnico *** Numero de empregados RE 
• total de cursos previstos 
em 84-86 Numero de cursos PT 
• quantidade de publica^Oes da 
unidade *** Numero de publica9Cfes PP 
• numero de recomenda^Oes 
tecnicas feitas *** Numero de recomenda90es PP 
• benefi'cios economicos das pes- 
quisas feitas p/ unidade *** Cruzeiros de 1982 PP 
• quantidade de tecnologias 
geradas pela unidade *** Numero de tecnologias PP 
• numero de especialidades na 
unidade *** Numero de especialidades PP 
• qualidade global das pesquisas 
da unidade *** 1 = superior... 3 = inferior PP 
• visibilidade da unidade *** N. julgam.globais qualid. PP 
• contribui9ao das publica90es 
da unidade, para o desenvol- 
vimento da agricultura *** 0 = nenhuma... 4 = excepcional PP 
• contribui^o das publica^es 
da unidade, para o avan9o da 
ciencia *** 0 = nenhuma... 4 = excepcional PP 
• qualidade metodologica das 
publica96es da unidade *** 0 = nenhuma... 4 = excepcional PP 
Regiao do Pais onde o Respondente Mora/Trabalha: 
• regiao geografica *** 0 = Norte-Nordeste, 
1 = Centre-Sul RE 
• populate da capital mais 
proxima a unidade *** Numero de habitantes IB 
• distancia da capital mais 
proxima a unidade *** Quilometros IB 
• renda/capita do Estado *** Cruzados CE 
Obs.: (*) BD = Banco de dados - QU = Questionario — PC = Piano de Cargos e Salaries — RE = Relatorios Estatisti- 
cos da EMBRAPA - PT = Programa de Treinamento 84-86 - IB = IBGE — CE = Conjuntura Economica — 
PP = Projeto Propesquisa. 
(**) Esta variavel so foi utilizada em analises relativas as unidades meio. 
(***) Esta variavel so foi utilizada em analises relativas ds unidades fim. 
nas Unidades meio e fim da EMBRAPA, como se vera a 
seguir: 
Na Tabela 3 sao apresentadas as variaveis significa- 
tivamente relacionadas ao acesso a treinamento nas uni- 
dades normativo-administrativas ou comerciais (respon- 
saveis por atividades meio). Os resultados significativos 
(p< = 0.05) foram encontrados atraves de testes de qui- 
quadrado, ja descritos anteriormente. 
Nas unidades "meio", pessoas com idade igual ou 
inferior a 35 anos tern mais acesso a treinamento de cur- 
ta duragao que pessoas acima deste limite. Este resulta- 
do pode ser devido ao fato de que, com o tempo, dimi- 
nui o interesse do proprio empregado pela participa^ao 
em treinamento. Alem disso, e como conseqiiencia dis- 
so, e possivel que, apos determinada idade, o emprega- 
do ja tenha sido treinado na maioria das habilidades ne- 
cessarias ao seu cargo. 
Outro determinante de acesso a treinamento e o ni- 
vel de escolaridade atual do empregado, que faz com 
que este acesso aumente do nivel medio para o superior, 
mas decres?a para o nivel pos-graduado. Este decresci- 
mo e esperado, na medida em que a categoria de empre- 
gados pos-graduados estao reservados outros tipos de 
forma^ao, mais avan^ados, como os cursos de pos- 
graduagao e a participa^ao em seminarios e congresses, 
nao estudados aqui. Por outro lado, em varios dos trei- 
namentos de curta-dura^ao oferecidos pela EMBRAPA 
os empregados pos-graduados participam nao como 
alunos e sim como instrutores. 
Alem das variaveis concernentes ao individuo, as ! 
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Tabela 3 
Vari^veis Independentes Significativamente Relacionadas ao Acesso a Treinamento dos Empregados das Unidades Norma- 
tivo-Administrativas (Resultados dos testes de qui-quadrado, quando p < = 0,05) 
Tipo de Varidvel 
Independente 
A. Do indivfduo 
Variavel 
Independente (VI) 
1. Idade (em anos) 
Niveis da 
VI 







B. Da posi9a:o 
ocupacional 1. Requisite de escola- 
ridade do cargo 
2. Grupo ocupacional 
3. Requisites de expe- 
riencia, do cargo 
(em anos) 
IQou 2Q Grau 
Superior 
Pos-Graduat0 



















concernentes a posigao ocupacional tambem se relacio- 
nam com o acesso a treinamento. E o que se discutira a 
seguir. 
A mesma relagao, encontrada para nivel de escola- 
ridade atual do empregado, se repete para os requisites 
de escolaridade do cargo. As razoes sao provavelmente 
as mesmas ja comentadas. 
Outra dimensao importanle diz respeito ao grupo 
ocupacional: os empregados do grupo de suporte a pes- 
quisa tern maior acesso a treinamento de curta duracao, 
do que o grupo tecnico-cientifico, nas unidades 
normativo-administrativas e comerciais da EMBRAPA. 
A razao deste resultado tern a ver com a propria fun^ao 
destas unidades. Isto e, se seu papel e de apoio (ou 
meio), e razoavel esperar que estas unidades valorizem 
mais o treinamento do grupo que esta mais ligado a este 
papel, que, para elas, e central. 
Quanto aos requisites do cargo, em termos de tem- 
po de experiencia, a relato entre exigencia e acesso e di- 
reta: quanto maior o tempo de experiencia exigido pelo 
cargo, maior o acesso a treinamento. Pode ser que a ex- 
periencia exigida de aos individuos o status que os dife- 
rencia e privilegia, quando do acesso a treinamentos. 
Na Tabela 4 sao apresentadas as variaveis significa- 
tivamente relacioandas ao acesso a treinamento nas uni- 
dades de pesquisa (responsaveis por atividades fim). A 
Tabela apresenta os resultados significativos (p< = 0.05) 
dos testes de qui-quadrado. 
Verifica-se que nenhuma das variaveis da categoria 
relativa ao proprio individuo tern relagao significativa 
com seu acesso a treinamento. Como se vera a seguir, 
este acesso e explicado principalmente por fatores liga- 
dos ao papel ocupacional do empregado, mas tambem 
por alguns aspectos incluidos nas duas categorias mais 
externas ou ''macro": unidade organizacional e regiao 
de residencia. 
Ao contrario do que foi descrito para as unidades 
meio, nas unidades de pesquisa e o grupo ocupacional 
de pesquisa que tern maior suporte, ou apoio. Esta ra- 
zao pode ser, novamente, atribuida a fungao que pos- 
suem tais unidades. Elas estariam dando mais priorida- 
de (e valor) para os papeis ocupacionais mais ligados a 
sua missao central, i.e., aos pesquisadores, ao indica-los 
para treinamentos. 
Nestas unidades, o acesso a treinamento tambem 
cresce quando se exigem, para o cargo, conhecimentos 
especificos; decresce com o aumento da exigencia de es- 
colaridade ate o nivel superior, decrescendo, em segui- 
da, para cargos que exigem pos-graduagao. 
Os resultados referentes aos requisitos exigidos pa- 
ra o cargo estao todos provavelmente ligados a relagao 
entre estes requisitos e o grupo ocupacional do emprega- 
do. Assim, o grupo de pesquisa caracteriza-se por exigir 
conhecimentos especificos, nao exigir experiencia de 
trabalho e por exigir, para 2/3 dos seus cargos, o requi- 
site de pos-graduagao. Isto e, este grupo, que geralmen- 
te tern mais acesso a treinamento de curta-duragao, par- 
ticipa mais destes cursos quando seus membros nao sao 
pos-graduandos. 
Do mesmo modo que nas Unidades meio, a expe- 
riencia de pos-graduagao parece reduzir o acesso dos 
empregados ao treinamento de curta duragao. Nao fica 
claro, no entanto, se isto ocorre por razao de status, o 
que subqualificaria os treinamentos de curta duragao, 
ou por razao administrativo-cognitiva: nao seria eficien- 
te oferecer mais treinamentos a quern supostamente te- 
* Entenda-se que esta exigencia refere-se a experiencia de trabalho em outras organiza?6es. No caso dos pesquisadores, ela e substituida por expe- 
riencia em pesquisa, que pode ser preenchida por estudos pos-graduados, previstos pelos requisitos de escolaridade do cargo. ► 
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ria mais conhecimentos. Ambas as razOes poderiam 
tambem estar colaborando para determinar o fendmeno 
observado. 
Uma outra dimens^o determinante de acesso a trei- 
namento e a ocupagSo de cargo de chefia e 
supervisSo,pelo empregado, mesmo que informal. As- 
sim, observa-se que os ocupantes destes cargos tem 
maior responsabilidade. 
A razao e que, pertencendo estes empregados, em 
variada extensao, a ciipula dirigente da organiza?ao, ela 
estaria mais interessada, por um lado, em treina-los pa- 
ra seu papel especifico. Eles, por sua vez, teriam maior 
facilidade de acesso aos cursos que desejassem, porque 
seus cargos Ihes permitiriam uma maior intimidade com 
as informa^oes e com os circulos decisorios de sua em- 
presa. 
A natureza da tarefa desempenhada pelo emprega- 
do e outra dimensao de estratifica?ao ocupacional para 
acesso a treinamento. Assim, quanto maior a riqueza de 
tarefa, (isto e, quanto maior criatividade ela exige do 
empregado) e quanto maior a exigencia que ela coloca, 
para que o empregado adquira novos conhecimentos, 
mais acesso este tem a treinamento. 
Os motives para isso ligam-se, de um lado, as pro- 
prias exigencias da tarefa, ou seja, se ela exige criativi- 
dade, um dos modos de consegui-la e descobrindo novas 
formas de resolver problemas, o que pode ser ensinado 
em cursos de curta-duragao. Da mesma maneira, se a ta- 
refa exige constantemente que se aprenda novas coisas, 
e mais provavel (e desejavel) que o empregado que a 
execute tenha acesso a treinamento. 
Outro motivo e que individuos que desempenham 
tarefas nao rotineiras, e que exigem novos conhecimen- 
tos em uma organiza^ao, particularmente em uma orga- 
nizagao de pesquisa, gozam do chamado "poder espe- 
cializado" (Hall, 1984). Utilizando-se deste poder, con- 
seguem mais oportunidades de participar dos treina- 
mentos oferecidos ou patrocinados pela empresa. 
Em que medida a educa^ao formal, recebida pelo 
empregado, pode influenciar seu acesso a treinamento? 
Os resultados encontrados mostram que, quanto maior 
a relagao entre o trabalho atual do empregado e a sua 
educagao formal, mais acesso ele tem a treinamento. 
Quando esta relagao e baixa, esta se falando, provalvel- 
mente, de postos de trabalho que exigem menos conhe- 
cimentos especializados. Isto parece fazer com que a 
empresa invista menos no treinamento de seus ocupan- 
tes, pois sao poucas as exigencias de conhecimentos pa- 
ra tais postos. Por outro lado, aumentando a rela?ao 
entre educagao e trabalho, tem-se mais exigencias de co- 
nhecimentos no cargo, o que leva a demanda de mais 
treinamentos. Em outras palavras, tambem em termos 
cognitivos, o rico se torna cada vez mais rico e o pobre 
cada vez mais pobre. 
A interagao do empregado, dentro da organizagao, 
e outro fator determinante de acesso a treinamento. A 
satisfagao do empregado com seu supervisor, por um la- 
do, e com seus colegas de trabalho, por outro , exercem 
um papel importante e curioso, em relagao ao acesso a 
treinamento. 
Assim, este acesso cresce com o aumento da insatis- 
fagao do empregado, seja ela relacionada ao seu super- 
visor ou aos colegas de trabalho. Sera isto uma eviden- 
cia da crenga corrente, entre os tecnicos de treinamento, 
de que alguns chefes enviam para treinamento os indivi- 
duos que mant6m relacionamento interpessoal mais 
problem^tico? Tais questfies devem merecer a ateng^o 
dos estudiosos do assunto no future. 
A ultima caracteristica da posigko ocupacional do 
empregado na organizagSo diz respeito ao sal^rio medio 
pago ao seu cargo. Esta variavel foi introduzida na an^- 
lise, por ser um indicador bastante confiavel da valori- 
zagao do cargo pela empresa. 
A relagSo encontrada entre esta variavel e o acesso 
a treinamento e bastante consistente com os dados ante- 
riores e com o que seria razoavel esperar: o acesso cresce 
com o aumento do salario medio, havendo, no entanto, 
uma redugao deste acesso para a faixa mais alta de sala- 
rios. 
E exatamente nesta faixa que estao os individuos 
com maior grau de especializagao (doutorado) na EM- 
BRAPA e os que detem os cargos de status hierarquica- 
mente mais elevado. O treinamento de curta-duragao e 
menos freqiiente para estes empregados, porque sua 
formagao encontra-se completa (de acordo com seus 
pontos de vista), ou ainda porque, dado o seu status ele- 
vado na organizagao, pode parecer nao apropriado a es- 
tes empregados a sua participagao em curso desta natu- 
reza. 
Demosntrou-se que onze variaveis referentes a po- 
sigao ocupacional estao relacionadas ao acesso a treina- 
mento. Os resultados mostram tambem que outras va- 
riaveis, associadas as unidades organizacionais dos em- 
pregados e seus locais de residencia, afetam o acesso a 
treinamento. 
A primeira destas variaveis e o numero de especiali- 
dades com que conta cada unidade. As unidades de pes- 
quisa com maior numero de especialidades permitem 
mais acesso a treinamento por parte de seus emprega- 
dos. Possivelmente, porque quanto maior o numero 
destas especialidades, maior a demanda por treinamen- 
to (como meio de manter a atualizagao do conhecimen- 
to). E tambem maior o tamanho organizacional e, con- 
sequentemente, maiores a sua infra-estrutura, seu orga- 
mento e sua condigao de oferecer treinamento a seus 
empregados. 
O acesso a treinamento e tambem uma fungao do 
desempenho das unidades na geragao de tecnologias e 
metodologias para a agropecuaria. As mais produtivas 
sao as que tem mais empregados com acesso a treina- 
mento. O que provoca tal relagao e talvez o fato de que 
tais unidades, pelo seu desempenho (e poder de barga- 
nha dele decorrente), conseguem, junto a administragao 
central, maiores recursos para seus programas, entre 
eles o de treinamento. De certa forma, esta e uma per- 
missao justa. De outra, isto pode fazer com que elas se 
tornem cada vez mais produtivas, se distanciem das ou- 
tras e, conseqiientemente, cada vez obtenham mais re- 
cursos. Se seu quinhao aumenta, o das outras diminui, o 
que faz com que fique cada vez mais dificil que estas ou- 
tras consigam novos investimentos para treinamento e, 
supostamente, para melhorar seu desempenho ( em ter- 
mos de numero de tecnologias geradas). 
A regiao geografica do Pais onde esta instalada a 
unidade tambem e determinante do acesso ao treina- 
mento. Assim, numa reprodugao fiel da estratificagao 
socio-economica nacional de todos conhecida, os em- 
pregados de unidades de pesquisa localizadas no 
Centro-Sul tem mais acesso a treinamentos que empre- 
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Tabela 4 
Varidveis Independentes Significativamente Relacionadas ao Acesso a Treinamento dos Empregados das Unidades de 
Pesquisa. (Resultados dos testes de qui-quadrado, quado p < = 0,05), 








A. Da posi9&) 
ocupacional 










3. Requisites de expe- 








4. Requisites de esco- 









5. Riqueza da tarefa Tot. rotineira 
Rotineira 
Pouco rotin. 





6. Exigencia de novos 









7. Rela9ao entre traba- 






















10. Satisfa9eo c/ rela- 







11. Salario medio pg. 
ao cargo (em Cz $ 
de meados de 1986) 
Menos que 5.000 
De 5.000 a9.999 
De 10.000 a 14.999 





B. Da unidade 
organiza. 
12. Numero de especia- 
lidades 
Ate 20 
Mais de 20 
42 
53 
13. Tecnologias gera- 
das p/unidade 
Ate 21 
Mais que 21 
42 
53 
C. Da regiSo 
onde mora 




15. Distancia da Capi- 
tal (em Km) 
Ate 1 
Mais de 1 
50 
41 
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gados de unidades do Norte-Nordeste. 
A razao, por tras deste resultado, esta provavel- 
mente ligada a outros fatores da estralifica^ao economi- 
ca: em primeiro lugar, as unidades do Norie-Nordeste 
estao localizadas em cidades onde deve ser baixa a ofer- 
ta externa de treinamentos. Por oulro lado, a oferta in- 
terna de treinamentos e possivelmente prejudicada pela 
infra-estrutura precaria nela existente, ou seja, em sua 
maioria as unidades regiao Norte-Nordeste nao pos- 
suem, especialistas em treinamento, encarregados de 
planejar e administrar as agoes de capacitagao de pes- 
soal no nivel da respectiva unidade, na mesma propor- 
?ao daquelas localizadas no Centro-Sul. 
A distancia da unidade de pesquisa em relagao a ca- 
pital mais proxima tambem influencia o acesso a treina- 
mento. Deste modo, mais empregados de unidades si- 
tuadas a poucos quilometros da capital tern participagao 
nos treinamentos oferecidos pela organizagao. 
A proximidade com as capitais favorece o acesso a 
cursos, pois elas tern uma melhor infra-estrutura socio- 
economica e educacional, alem de possuirem recursos 
humanos mais qualificados.lsto leva a uma maior ofer- 
ta de treinamentos, tanto externa como interna a unida- 
de, ja que esta podera dispor, com menor esforgo, de 
maior numero de especialistas (mesmo que fora da uni- 
dade) para ministrar os cursos aos seus empregados. 
Finalizando a analise das variaveis que estao signi- 
ficativamente relacionadas ao acesso a treinamento, e 
precise sintetizar e comparar os resultados das unidades 
meio e fim. Nas primeiras, somente foram encontradas 
cinco variaveis, sendo duas (idade e nivel de escolarida- 
de) relativas ao individuo e tres (grupo ocupacional e re- 
quisites de experiencia e escolaridade do cargo) a posi- 
gao ocupacional do individuo. Nas unidades de pesqui- 
sa, sao quinze as variaveis que se relacionam ao acesso a 
treinamento, sendo qne nenhuma delas pertence a cate- 
goria daquelas concernentes ao individuo. As tres varia- 
veis relativas a posigao ocupacional, presentes nas uni- 
dades meio, outra vez aparecem nos resultados referen- 
tes as unidades fim. 
Mais oito fatores pertencentes a posigao ocupacio- 
nal aparecem nas unidades fim: requisites de conheci- 
mentos do cargo, riqueza de tarefa, exigencia de novos 
conhecimenlos que cla coloca, relagao entre educagao 
formal e trabalho, ocupagao de cargo de supervisao, sa- 
tisfagao com a supervisao e o relacionamento com os 
colegas e salario medio do cargo. Foram ainda encon- 
tradas, nas unidades fim, mais duas variaveis concer- 
nentes a unidade organizacional do empregado (numero 
de especialidades e numero de tecnologias e metodolo- 
gias produzidas) e duas a regiao de residencia do empre- 
gado (regiao do Pais e distancia da capital) que se rela 
cionam ao acesso a treinamento. A comparagao com as 
unidades meio, no que se refere a estas ultimas catego- 
rias, fica prejudicada, pois a grande maioria de seus in- 
dicadores nao pode ser obtida nestas unidades. 
Quantidade de acesso a treinamento 
Os fatores que estao relacionados a quantidade de 
acesso a treinamento nas unidades meio e fim, sao quase 
totalmente distintos daqueles que explicam o acesso a 
treinamento. Alem disto, eles tampouco sao os mesmos 
nos dois tipos de unidades consideradas, como se mos- 
trara a seguir. 
Quanto a quantidade de treinamento nas unidades 
normativo-administrativas ao comerciais (responsaveis 
por atividades meio), os resultados significativos (p = < 
0,05) encontrados na analise de regressao sao descritos 
na Tabela 5. 
Somente tres variaveis apresentam resultados signi- 
ficativos. O R2 do modelo encontrado e de 0,49, o que 
significa que estas tres variaveis, em conjunto, explicam 
quase metade da variancia do numero de treinamentos 
feitos pelos empregados. 
O total de cursos previstos explica boa parte desta 
variancia (32%). Assim, como seria de se esperar, a me- 
dida que aumenta o numero de cursos que a unidades 
oferecem, aumenta a quantidade de treinamentos dos 
empregados que tern acesso aos referidos treinamentos. 
Em outras palavras, sendo grande a oferta, e mais pro- 
vavel que os individuos fagam muitos treinamentos. 
A satisfagao com o trabalho e a segunda variavel 
que, no modelo resultante da analise de regressao, me- 
lhor explica a variancia da quantidade de 
treinamentos.Onze por cento desta e explicado por 
aquela. A diregao desta relagao e a seguinte: os indivi- 
duos mais satisfeitos com o trabalho que realizam, da- 
Tabela 5 
Resultados Significativos (p = < 0,05) da Analise de Regressao {stepwise) Realizada entre a Variavel Quantidade de Acesso 
a Treinamento e as Variaveis Independentes Aplicaveis ao Caso das Unidades Meio, Descritas na TABELA 2. 
Variavel Beta R2 Parcial P > F 
Total de cursos previstos de 
1984 a 1986 
Satisfagao com o trabalho 
que realiza 















R2 total = 0,49 
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das as tarefas sob sua responsabilidade, s&o os que par- 
ticipam de menos treinamentos patrocinados pela EM- 
BRAPA ou, ao contr^rio, os mais insatisfeitos sSo os 
que tem mais treinamentos. 
E dificil, nesse caso, explicar o sentido causal da re- 
lag^o. De um lado, uma explicagSo cognitiva pode ser a 
de que tarefas que deixam, no sujeito, a sensagao de in- 
completitude (ou insatisfa^o com o trabalho realizado) o 
levem a buscar mais treinamentos para sanar deficien- 
cias de habilidades. Deste mesmo lado, uma explica^ao 
atitudinal pode ser a de que o trabalho seja tao aversivo 
(ou fonte de insatisafagao) que o empregado procure se 
envolver com mais treinamentos, afim de se esquivar, o 
quanto pode, de uma situagao despraazeirosa. De outro 
lado, uma explica^ao pode ser a de que o individuo, ao 
ter acesso a mais treinamentos, fique muito exposto a si- 
tua?6e idealizadas que aumentam em demasia suas ex- 
pectativas de mudan^a nas tarefas. Apos muitos treina- 
mentos, ao retornar ao trabalho e se deparar sempre 
com dificuldades para implemntar mudangas, se torna 
muito insatisfeito com o que realiza. 
O grau de relacionamento dos conhecimentos 
aprendidos na escola (educagao formal) com o trabalho 
atual na Empresa cresce, ao mesmo tempo que aumenta 
a quantidade de treinamentos feitos pelo empregado. A 
explicagao para este fenomeno e similar aquela, ja dada 
no presente texto, para acesso a treinamento nas unida- 
des de pesquisa. Dentre as tres variaveis que se relacio- 
nam com quantidade de treinamentos (ver TABELA 5), 
a relagao entre trabalho e educagao formal e a que, em- 
bora que significativamente, menos explica (6%) a va- 
riancia desta. 
A TABELA 6 apresenta os resultados obtidos na 
analise de regressao feita com dados das unidades fim. 
Outra vez, somente tres variaveis apresentam resul- 
tados significativos. O R2 do modelo encontrado e de 
0,11, o que significa que as variaveis ora presentes, alem 
de diferentes, explicam muito menos, neste caso, do que 
no das unidades meio. Outra caracteristica unica destas 
variaveis e que todas elas se referem a indicadores de de- 
sempenho das unidades de pesquisa. Variaveis relativas 
a posi^ao ocupacional, que sao preditoras de quantida- 
de de treinamentos nas unidades meio, nao aparecem 
aqui. 
Parece que os unices fatores do conjunto estudado 
(ver TABELA 2), que explicam o fato do empregado 
participar de mais treinamentos nas unidades de pesqui- 
sa, sSo aqueles ligados ao prdprio desempenho destas. E 
ainda precise lembrar que, neste caso, os vetores das re- 
lates causais nao podem ser invertidos, pois os dados 
de desempenho foram obtidos num periodo de tempo 
anterior ao da coleta das informa^des sobre treinamen- 
tos. 
As unidades geradoras de pesquisas que apresen- 
tam maiores beneficios economicos sao as que tem em- 
pregados com mais treinamentos. Neste caso, a explica- 
gao e as conseqiiencias politicas sao as mesmas daque- 
las ja apresentadas anteriormente, quando se discutiu o 
fato de que unidades que geram mais tecnologias tem 
mais empregados com acesso a treinamento. 
A qualidade global das pesquisas das unidades, 
quando e avaliada como mais elevada, tambem determi- 
na uma maior quantidade de treinamentos. Essa quali- 
dade, segundo Borges-Andrade e Quirino (1987), e uma 
medida de imagem organizacional. Assim, unidades que 
gozam de uma melhor imagem, junto a empresa como 
um todo, tambem tem mais treinamentos patrocinados 
para seus empregados. Este fato tem a ver, como o do 
paragrafo anterior, com o poder de barganha que certas 
institui^oes percebidas como competentes adquirem, 
atraindo para si mais recursos e, conseqiientemente, 
mais oportunidades de investimento na qualificagao de 
seus recursos humanos. 
For ultimo, parece que as unidades que produzem 
publicagoes de pior qualidade metodologica (e isto nao 
tem necessariamente relagao com outras medidas de de- 
sempenho) sao as que tem empregados com maior quan- 
tidade de treinamentos. Uma interpretagao deste feno- 
meno poderia ser a de que as unidades tem desenvolvido 
esfo^os especiais, em termos de treinamentos de curta 
dura^ao, para sanar estas deficiencias, contando com 
pessoal menos qualificado metodologicamente. O pro- 
prio Departamento de Recursos Humanos da EMBRA- 
PA tem colaborado para que isto ocorra, na medida em 
que coloca, a disposi^ao das unidades de pesquisa que o 
desejarem (sem custos diretos para estas), um programa 
sistematico de treinamento desenhado para melhorar os 
conhecimentos e habilidades dos pesquisadores no que 
se refere a metodologia da pesquisa. 
Tabela 6 
Resultados Significativos (p = < 0,05) da Analise de Regressao (stepwise) Realizada entre a Variavel Quantidade de Acesso 
a Treinamento e as Variaveis Independentes Aplicaveis ao Caso das Unidades Fim, Descritas na TABELA 2. 
Varidvel Beta R2 Parcial P > F 
Beneficios economicos das 
pesquisas geradas pelas 
unidades 
Qualidade metodologica das 
publica^es das unidades 
Qualidade global das 
pesquisas das unidades 
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CONCLUSAO 
Os resultados apresentados, como era de se espe- 
rar, demonstram que existe estratifick^o nos treina- 
mentos de curta-duragao na EMBRAPA. Mais impor- 
tante, no entanto, foi investigar os fatores desta estrati- 
ficagao. 
Nas unidades meio, esta estratificagao evidencia-se 
quando tern mais acesso os empregados mais jovens; 
com maior nivel de escolaridade (desde que nao pos- 
gradyados); pertencentes ao grupo de suporte, e cujos 
cargos exigem maior tempo de experiencia. 
Destes empregados, tern maior chance de participar 
de mais treinamenos: aqueles cujas atribuigoes estao 
mais relacionadas ao que aprenderam na escola; aqueles 
que estao menos satisfeitos com seu trabalho; e cujas 
unidades oferecem maior numero de cursos. 
Nas unidades fim, por outro lado, o acesso a trei- 
namento e mais freqiientemente conseguido: se o em-- 
pregado pertence ao grupo de pesquisa; se seu cargo exi- 
ge: conhecimento especifico, menor tempo de experien- 
cia e maior escolaridade (desde que nao seja pos- 
graduagao); se sua tarefa exige criatividade e novos co- 
nhecimentos e estiver relacionada ao que ele aprendeu 
na escola; se ele ocupa cargo de supervisao; se ele esta 
insatisfeito com sua supervisao ou com seus colegas; se e 
alto o salario medio pago a seu cargo (desde que nao su- 
perior a Cz$ 15.000,00); se sua unidade esta na regiao 
Centro-Sul e localizada numa capital; e se sua unidade 
tern grande numero de especialidades e gerado muitas 
tecnologias. 
Nestas unidades, a participagao dos empregados 
com acesso a treinamento em um maior numero de cur- 
sos esta relacionada: a percepgao de um bom desempe- 
nho em pesquisa de sua unidade; ao maior retorno eco- 
nomico proporciaonado pelas tecnologias por ela gera- 
das; e a uma pior qualidade metodolbgica de suas pes- 
quisas publicadas. 
Desses resultados sobressaem, como tipos de varte- 
veis estratificadoras, para treinamento de curta- 
duragao, tanto nas unidades meio como nas unidades 
fim: o grupo ocupacional a que o empregado pertence, 
os requisites exigidos pelo seu cargo (escolaridade, co- 
nhecimento especifico e tempo de experiencia), e a natu- 
reza de suas tarefas. Portanto, as variaveis comuns 
referem-se todas ao individuo e a sua posigao ocupacio- 
nal na Empresa. 
A insatisfagao do empregado aumenta a sua parti- 
cipagao nos treinamentos em ambos os tipos de unida- 
de. Entretanto, o objeto desta insatisfagao e diferente: 
nas unidades meio este objeto e o trabalho, enquanto 
que nas unidades fim e o relacionamento social dos em- 
pregados. 
Ha outros tipos de variaveis estratificadoras que so 
ocorrem em um tipo de unidade. Nas unidades meio, 
aparecem duas destas variaveis: a idade dos empregados 
e o total de cursos que suas unidades oferecem. Sao ex- 
clusivas das unidades fim, por outro lado, o salario me- 
dio pago ao cargo e a ocupagao de cargo de supervisao. 
Estes resultados parecem apontar para um modo de 
estratificagao muito mais injusto socialmente nas unida- 
des fim que nas unidades meio, no que se refere a treina- 
mento de curta-duragao. Naquelas prevalecem aspectos 
ligados a posigao de poder do individuo (cargo de super- 
visao e salario medio). No entanto, esta relagao pode es- 
tar associada a programas intensivos de capacitagao ge- 
rencial e de treinamento de pesquisadores em aspectos 
metodologicos de pesquisa, que vem sendo mantidos pe- 
la Empresa nos ultimos anos. 
Como nota final, observa-se que a estratificagao 
encontrada para o treinamento de curta-duragao na 
EMBRAPA reflete a estratificagao ocupacional mais 
ampla da propria organizagao. 
ABSTRACT 
The purpose of this paper is to study the relationship 
between social differentiation and short-duration training, 
using a random sample of 1.104 EMBRAPA employees. The 
dependent variables were participation in training and amount of 
training taken. These variables were related, through chi-square 
tests and multiple regression analysis, to 40 independent variables, 
categorized in four groups: individual, occupational, organizational 
and regional characteristics. Average salary and supervisory 
positions only stratify training in research units. In research 
support units, on the other hand, stratifying variables are employee 
age and amount of training offered by them. In support as much 
as research units, variables significantly related to participation 
and amout of participation in training are: occupational group, 
position requisites, task nature and level of satisfaction with 
the job (in support units) and with psicosocial relationships (in 
research units). The study concludes that the stratification 
found for training reflects the wide occupational stratification of 
the organization. 
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Uniterms: 
• access to training 
• participation in training 
• training in research organization 
• social differentiation in training 
• occupational stratification and training 
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